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9BAB II
KAJIAN TEORITIS
A. Konsep  Teoritis
1. Loyalitas
a. Pengertian Loyalitas
Loyalitas adalah perasaan yang penuh dengan rasa cinta dan
kesetiaan terhadap sesuatu. Loyalitas ini tumbuh dari dalam diri
seseorang tidak bisa dibeli dengan apapun. Menurut Istijanto loyalitas
merupakan kondisi psikologis yang mengikat pegawai  dan organisasi.
14 Sopiah mengatakan bahwa loyalitas adalah kesediaan melindungi
dan menyelamatkan muka seseorang.15
Resimi dalam Arifin juga mengemukakan pengertian loyalitas
sebagai keterikatan secara psikologi yang mengidentifikasikan
individu tersebut pada pekerjaannya atau sejauh mana hubungan antara
pekerjaan dan perusahaan tersebut dirasa sebagai total self image bagi
dirinya dalam perusahaan.16
Loyalitas menurut Hasibuan adalah “cerminan kesediaan
karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar
pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab”.17
14Istijanto Oei, Riset  Sumber Daya Manusia, Jakarta: PT Gramedia, 2010, hal. 190
15Sopiah, Perilaku Organisasi, Yogyakarta: Pnerbit Andi, 2008, Hal. 46
16 Timbul Arifin, Jurnal Siasat Bisnis Vol. 13 No. 2, Agustus 2009, hal. 191-192
17 Melayu SP Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Bumi Aksara,,
2011, hal. 115
9
10
Dari ke tiga defenisi di atas dapat dipahami bahwa loyalitas
adalah kondisi psikologis seseorang berupa rasa setia terhadap sesuatu.
b. Indikator Loyalitas
Ada 15 indikator yang dapat di pakai untuk identifikasikan
loyalitas pegawai  sebagai mana yang dikemukan oleh Powers yaitu:18
1) Tetap bertahan dalam organisasi
2) Bersedia bekerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan
3) Menjaga rahasia organisasi
4) Mempromosikan organisasi kepada  masyarakat umum
5) Menaati peraturan tanpa perlu pengawasan yang ketat
6) Mengorbankan kepentingan pribadi dengan kepentingan organisasi
7) Tidak bergosip, berbohong atau mencuri
8) Ikut berkontribusi dalam kegiatan sosial organisasi
9) Menawarkan saran-saran untuk perbaikan
10) Mau berpartisipasi dalam kegitan-kegiatan aksi dental oraganisasi
11) Mau mengikuti arahan atau intruksi
12) Merawat properti organisasi dan atau memboroskannya
13) Bekerja secara aman
14) Tidak mengakali antara organisasi termasuk dengan izin sakit
15) Mau bekerja sama dan menbantu rekan kerja.
Berdasarkan penjelasan power bahwa indikator loyalitas pegawai
sesuai dengan judul penelitian ini di arahkan kepada kinerja guru menurut
ef bahwa Indikator kinerja guru:
a. Kemampuan membuat perencanaan dan persiapan mengajar.
b. Penguasaan materi yang akan diajarkan kepada siswa.
c. Penguasaan metode dan strategi mengajar.
d. Pemberian tugas-tugas kepada siswa.
e. Kemampuan mengelola kelas.
f. Kemampuan melakukan penilaian dan evaluasi. 19
18Powers  dan Edward L, Employee Loyalty in The New  Millenium, SAM Advanced
Management Journal, Summer Vol. 65, 2000,  hal.121
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c. Aspek-Aspek Loyalitas
Aspek-aspek loyalitas kerja yang terdapat pada individu
dikemukan oleh Siswanto (dalam Soegandhi, dkk)  yang menitik
beratkan pegawai  antara lain:20
1) Taat pada peraturan. Setiap kebijakan yang diterapkan dalam
organisasi untuk memperlancar dan mengatur jalannya tugas oleh
manajemen organisasi ditaati dan dilaksankan dengan baik.
Keadaan ini akan menimbulkan kedisiplinan yang mengunntungkan
organisasi baik intern maupun ekstern.
2) Tanggung jawab pada perusahaan/instansi. Karakteristik pekerjaan
dan pelaksaan tugasnya mempunyai konsekuensi yang dibebankan
pegawai. Kesanggupan pegawai  untuk melaksanakan tugas sebaik-
baiknya dan kesadaran atas setiap resiko pelaksanaan tugasnya akan
memberikan pengertian tentang keberanian dan kesadaran
bertanggung jawab terhdap resiko atas apa yang telah dilaksanakan.
3) Kemauan untuk bekerja sama. Bekerja sama dengan orang-orang
dalam suatu kelompok akan memungkinkan organisasi dapat
mencapai tujuan yang tidak mungkin dicapai oleh orang secara
individual.
4) Rasa memiliki. Adanya rasa ikut memiliki ikut pegawai terhadap
organisasi akan membuat pegawai memiliki sikap untuk ikut
menjaga dan bertanggung jawab terhadap organisasi sehingga pada
19 http://www.iptekindonesiaef.blogspot.co.id. Diakses23januari2018jam10.58
20Siswanto, pengantar Management, Jakarta: Bumi Aksara, 2010, hal. 38
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akhirnya akan menimbulkan loyalitas demi tercapainya tujuan
organisasi.
5) Hubungan antar pribadi. Pegawai yang mempunyai loyalitas kerja
tinggi mereka aka sikap mempunyai sikap fleksibel kearah tata
hubungan kearah pribadi. Hubungan antara pribadi ini meliputi:
hubungan sosial antara pegawai, hubungan yang harmonis antara
atasan dan pegawai, situasi kerja, dan sugesti dari teman kerja.
6) Kesukaan terhadap pekerjaan. Organisasi haris dapat menghadapi
kenyataan bahwa pegawainya setiap hari datang untuk bekerja sama
sebagai manusia seutuhnya dalam hal melakukan pekerjaan yang
akan dilakukan dengan senang hati sebagai indikatornya bisa dilihat
dari keunggulan pegawai dalam bekerja, pegawai tidak pernah
menuntut apa yang diterimanya diluar gaji pokok.
d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas
Steers dan Porter dalam Jurnal Timbul Arifin Siasat Bisnis Vol.
13 No. 2, Agustus 2009  aspek-aspek loyalitas yang berhubungan
dengan sikap yang akan dilakukan pegawai, dan merupakan proses
psikologis terciptanya loyalitas kerja dalam organisasi antara lain:21
1) Dorongan yang kuat untuk menjadi anggota instansi, kekuatan
aspek ini sangat dipengaruhi oleh keadaan individu, baik
kebutuhan, tujuan maupun kecocokan individu dalam organisasi.
21Timbul Arifin, Jurnal Siasat Bisnis Vol. 13 No. 2, Agustus 2009, hal.192
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2) Keinginan untuk berusaha semaksimal mungkin bagi organisasi.
Kesamaan persepsi antara pegawai dan organisasi yang didukung
oleh kesamaan tujuan dalam organisasi mewujudkan keinginan
yang kuat untuk berusaha maksimal.
3) Loyalitas yang pasti dan penerimaan yang penuh atas nilai-nilai
organisasi. Kepastian loyalitas yang diberikan pegawai tercipta dari
operasional dari organisasi yang tidak lepas dari loyalitas
organisasi terhadap pegawai itu sendiri untuk melaksanakan
pekerjaannya.
Loyalitas kerja tercipta apabila pegawai merasa tercukupi
dalam memenuhi kebutuhan hidup dari pekerjaannya, sehingga mereka
betah bekerja dalam suatu organisasi. Yuliandri dalam Kadarwati
dalam Jurnal timbul Arifin Siasat Bisnis Vol. 13 No. 2, Agustus 2009
menegaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas
pegawai adalah adanya fasilitas-fasilitas kerja, tinjauan kesejahteraan,
suasana kerja, serta upah yang diterima dari organisasi.22
Bagi organisasi memiliki pegawai yang loyal merupakan hal
yang menguntungkan. Berikut 5 faktor yang mempengaruhi loyalitas
pegawai:23
1) Pemimpin yang baik dan bertanggung jawab
2) Hubungan baik antar pegawai
3) Pengembangan karir
22Ibid., Hal. 192
23http://m.kaskus.co.id/thread/565ba718902cfe75568b456b/5-hal-yang-mempengaruhi-
loyalitas-karyawan-pada-perusahaan/diakses 19 April 2017 Jam 19.36
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4) Penghargaan
5) Kesempatan serta kepercayaan.
2. Pengembangan Karir
a. Pengertian Karir
Menurut Handoko,  karir adalah semua pekerjaan atau jabatan
yang ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang.
Dengan demikian karir menunjukan perkembangan para pegawai
secara individual dalam jenjang jabatan atau kepangkatan yang dapat
dicapai selama masa kerja dalam suatu organisasi.24
Dari beberapa pendapat ahli di atas dapat di simpulkan karir
adalah pekerjaan yang sedang dijalani saat ini dalam
organisasi/instansi.
b. Pengertian Pengembangan Karir
Pengembangan adalah mewakili suatu investasi yang
berorientasi ke masa depan dalam diri pegawai.25
Pengembangan karir adalah bahwa seorang pegawai ingin terus
berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang
lama sampai, misalnya, usia pensiun.26
24T. Hani Handoko. Manajemen Personalia dan Sumber Daya manusia. Edisi ke-2
BPEE. Yogyakart: 2000, hal. 93
25Ambar Teguh Sulistiyani Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta:
Graha Ilmu, 2009, hal. 220
26Sondang  P. Siagian, Manajemen Sumber  Daya Manusia, Jakarta: Bumi Aksara, 2013,
hal. 216
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Ada beberapa defenisi tentang pengembangan karir yang
dikemukakan oleh para pakar yang semuanya hampir semakna satu
sama lainnya.
Andrew J. Fubrin dalam Anwar Prabu Mangkunegara
mengemukakan bahwa “Career development, from the standpoint of
the organization, is the personnel activity which helps individuals plan
their future career within the enterprise, in order to help the enterprise
achieve and the employee achieve maximum self-development.”27
Berdasarkan pendapat Andrew J. Fubrin diatas, pengembangan
karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan/organisasi agar
perusahaan/organisasi pegawai yang bersangkutan dapat
mengembangkan diri secara maksimum.
Stone dalam Kadarisman mengatakan sebagai berikut.
“pengembangan karir pegawai  adalah proses dan kegiatan
mempersiapkan seorang karyawan menduduki jabatan dalam
organisasi atau instansi, yang akan dilakukan di masa mendatang.
Dengan pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa instansi
atau manajer SDM tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya
tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir
pegawai selama ia bekerja”. Hasibuan mendefenisikan bahwa
pengembangan (depelovment) adalah suatu usahan untuk meningktkan
27Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen  Sumber Daya Manusia Perusahaan,
Bnadung: Remaja Rosdakarya, 2009, hal. 77
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kamampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai sesuai
dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan.28
Handoko dalam Kadarisman mengemukakan sebagai berikut:”
pengembangan karir merupakan upaya-upaya pribadi seorang pegawai
untuk mencapai suatu rencana karir.”29
Nawawi dan Samsudin mengemukakan sebagai berikut:
”pengembangan karir adalah suatu rangkaian (urutan) posisi/jabatan
yang ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu”.30
Dari beberapa pendapat ahli di atas dapat di simpulkan
pengembangan karir adalah kenaikkan atau perubahan posisi pada
jabatan ke arah yang lebih tinggi dalam organisasi.
Pengembangan karir merupakan tindakan seseorang karyawan
untuk mencapai rencana karirnya. Tindakan ini bisa disponsori oleh
departemen SDM, manager atau pihak lain.
1) Pengembangan Karir Individu
Setiap karyawan harus menerima tanggung jawab atas
perkembangan karir atau kemajuan karir yang dialami. Beberapa
hal yang berkaitan dengan perkembangan karir seseorang
karyawan adalah:
28Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Jakarta: RajaGrafindo
Persada, 2013, hal.322-333
29Ibid., hal. 325
30Ibid., hal. 326
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a) Prestasi kerja (job performance)
Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting
untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang
karyawan. Kemajuan karir sebagian besar tergantung pada
prestasi kerja yang baik dan etis. Asumsi kinerja yang baik
melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir.
b) Eksplour (exposure)
Kemajuan karir juga dapat dikembangkan melalui
eksposur. Ekposur menjadi paham (dan diharapkan dapat
dipertahankan setinggi mungkin). Mengetahui apa yang
diharapkan dari adanya promosi, pemindahan ataupun
kesempatan berkarir lainnya dengan melakukan kegiatan yang
kondusif. Tanpa eksposur, maka karyawan yang baik
kemungkinan tidak mendapatkan peluang-peluang yang
diperlakukan guna mencapai tujuan karir mereka.
c) Jaringan kerja (net working)
Jaringan kerja berarti perolehan eksposur di luar
perusahaan. Kontak pribadi dan profesional, utamanya melalui
asosiasi profesi akan memberikan kontak kepada seseorang
yang bisa jadi penting dalam mengidentifikasi pekerjaan-
pekerjaan yang lebih baik.
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d) Pengunduran diri (resignations)
Apabila tempat seorang karyawan bekerja tidak
memberikan kesempatan berkarir yang banyak dan ternyata di
luar perusahaan terbuka kesempatan yang cukup besar untuk
berkarir, untuk memenuhi tujuan karirnya karyawan tersebut
akan mengundurkan diri.
e) Kesetiaan terhadap organisasi  (organizational loyality)
Level loyalitas perusahaan rendah merupakan hal yang
umumterjadi dikalangan lulusanperguruan tinggi terkini (yang
ekspektasi tingginya seringkali menyebabkan kekecewaan pada
perusahaan pertama tempat mereka bekerja) dan para
profesional (yang loyalitas pertamanya seringkali mengarah
pada profesi). Dedikasi karir yang besar pada perusahaan yang
sama melengkapi sasarn departemen SDM dalam mengurangi
turnover karyawan. Terkadang perusahaan sengaja membeli
loyalitas ini dengan gaji atau tunjangan yang tinggi.
f) Pembimbing dan sponsor (mentors and sponsors)
Banyak karyawan dengan sengaja mempelajari bahwa
mentor bisa membantu pengembangan karir mereka.
Pembimbing adalah orang yang memberikan nasihat-nasihat
atau saran-saran kepada karyawan di dalam upaya
mengembangkan karirnya.
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g) Bawahan yang mempunyai peranan kunci (key  subordinates)
Bawahan bisa mempunyai pengetahuan dan
keterampilan yang sangat khusus sehingga manajer bisa belajar
darinya, atau bahawan bisa melaksanakan peranan kunci dalam
membantu manajer di dalam menjalankan tugasnya.
h) Peluang untuk tumbuh (growth oppurtunies)
Karyawan hendaknya diberi kesempatan untuk
meningkatkan kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-
pelatihan, kursus dan juga melanjutkan jenjang pendidikannya.
i) Pengalaman internasional (international experience)
Untuk orang-orang yang mendekati posisi operasional
atau staf senior, maka pengalaman internasional menjadi
peluang pertumbuhan yang semakin penting.
2) Pengembangan Karir Yang Di Dukung Departemen SDM
Pengembangan karir seorang karyawan tidak hanya
tergantung pada usaha karyawan tersebut, tetapi juga tergantung
pada peranan dan bimbingan manajer dan departemen SDM
terutama di dalam penyediaan informasi tentang karir yang ada dan
juga di dalam perencanaan karyawan tersebut.
3) Peran Pimpinan Dalam Pengembangan Karir
Upaya-upaya departemen SDM untuk meningkatkan
dengan memberikan dukungan perkembangan karir pada karyawan
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harus di dukung oleh pimpinan tingkat atas (top mnager) dan juga
para pimpinan tingkat menengah.
4) Peran Umpan Balik Terhadap Pengembangan Karir
Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya
pengembangan karir, maka relatif sulit bagi karyawan bertahan
pada tahun-tahun persiapan yang terkadang dibutuhkan untuk
mencapai tujuan-tujuan karir.31
Berdasarkan penjelasan veithzal bahwa pengembangan karir pegawai
sesuai judul penelitian diarahkan kepada profesional guru menurut
peraturan pemerintah (PP) No. 74 Tahun 2008 tentang guru, sebutan guru
mencakup: (1) guru itu sendiri, baik guru kelas, guru bidang studi, maupun
guru bimbingan dan konseling atau guru bimbingan karir; (2) guru dengan
tugas tambahan sebagai kepala sekolah; dan (3) guru dalam jabatan
pengawas.32
Menurut  sumobito Indikator profesional guru antara lain:
a. Memiliki keterampilan mengajar yang baik.
b. Memiliki wawasan yang luas.
c. Menguasai kurikulum.
d. Menguasai media pembelajaran.
e. Penguasaan teknologi.
f. Menjadi teladan yang baik.
g. Memiliki kepribadian yang baik.33
31 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan Dari Teori ke
Praktik, Jakarta: RajaGrafindo, 2006, hal. 274-280
32 Sudarwan Danim, Pengembangan Profesi Guru, Jakarta: Kencana, 2011, Hal. 83
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c. Program Pengembangan Karir
1) Pengembangan Karir Terintegrasi Dengan Perencanaan SDM
Program pengembangan karir telah menjadi aktivitas yang
penting dalam bisnis dan industri. Pengembangan karir sekarang
diakui sebagai strategi dari departemen SDM, selain pelatihan,
pengembangan administrasi, dan konsultasi organisasi.
2) Hubungan Antara Perencanaan Karir Dengan Pengembangan Karir
Tanpa umpan balik, sangat sulit bagi karyawan untuk
mengetahui prestasi/kekurang atas pekerjaan yang telah
dilakukannya.
3) Kebutuhan Pekerja
Dalam bekerja, di samping untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya, karyawan juga membutuhkan:
a) Persamaan perlakuan untuk karir
b) Pengawasan
c) Kesadaran untuk kesempatan
d) Minat karyawan
e) Kepuasan karir34
d. Tujuan Pengembangan Karir
Tujuan pengembangan karir dikemukakan oleh Andrew J.
Fubrin adalah a) To aid in achieving individual and organizational
goals; b) To indicate cencern for the welfare of indivuduals; c) to help
33 http://www.uptdpendidikansumobito.spot.com. diaksespada23januari2018,jam10.52
34 Ibid., hal. 282-283
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individuals realize their potential; d) To strengthen the relationship
between the individual and the organization; e) To demonstrate social
responsibility; f) To aid affirmative action (EEO) programs; g) To
reduce turnover and personnel costs; h) To reduce managerial and
professional absolescence; i) To encouragethe long-range point of
view.”35
Rivai dalam Kadarisman mengemukakan sebagai berikut.
“Tujuan dari seluruh program pengembangan karir adalah
untuk menyesuaikan antara kebutuhan karir yang tersediadi organisasi
saat ini dan di masa yang akan datang. Karena itu, usaha pembentukan
sistem pengembangan karir yang dirancang secara baik akan dapat
membantu pegawai dalam menentukan kebutuhan karir mereka
sendiri, dan menyesuaikan antara kebutuhan pegawai dengan tujuan
organisasi. Komitmen dalam program pengembangan karir dapat
menunda keusangan dari sumber daya manusia yang memberatkan
organisasi.”36
Selanjutnya Handoko dalam Kadarisman mengemukakan
sebagai berikut.
“Tujuan pengembangan karir pegawai adalah 1.Untuk
menjamin para pegawai yang tidak dipromosikan bahwa mereka masih
bernilai dan akan dipertimbangkan untuk promosi-promosi
selanjutnya, bila mereka qualified; 2. Untuk menjelaskan mengapa
mereka tidak terpilih; dan 3. Untuk menunjukkan apa kegiatan-
kegiatan pengembangan karir yang harus diambil.”37
Syamsudin dalam Kadarisman mengemukakan sebagai berikut.
“Pengembangan karir seorang pegawai perlu dilakukan karena
seorang pegawai bekerja dalam suatu organisasi tidak hanya ingin
memperoleh apa yang dipunyainya hari ini, tetapi juga mengharapkan
ada perubahan, kemajuan, kesempatan yang diberikan kepadanya
untuk maju ke tingkat yang lebih tinggi dan lebih baik. Setiap orang
akan merasa bosan bekerja pada tempa yang itu-itu saja, ia selalu
35Anwar Prabu Mangkunegara, Op.Cit, hal.77
36Kadarisman, Op.Cit, hal. 337-338
37Ibid., hal. 340
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mengharapkan akan ada perubahan dan jaminan bahwa ia dari waktu
ke waktu mendapat pengakuan yang lebih besar dari organisasi atau
lingkungan kerjanya.”38
e. Manfaat Pengembangan Karir
1) Mengembangkan prestasi kerja,
2) Mencegah terjadinya pegawai yang minta berhenti untuk pindah
kerja, dengan cara meningkatkan loyalitas pegawai,
3) Sebagai wahana untuk memotivasi pegawai agar dapat
mengembnagkan bakat dan kemampuannya,
4) Mengurangi subyektivitas dalam promosi,
5) Memberikan kepastian hari depan,
6) Sebagai usaha untuk mendukung organisasi memperoleh tenaga
yang cakap dan terampil dalam melaksankan tugas. 39
Saydam dalam Kadarisman mengemukakan sebagai
berikut.
“Pengembangan karir pegawai akan mempunyai manfaat
besar baik bagi pegawai yang bersangkutan maupun bagi
organisasi. Manfaat tersebut dapatmeliputi: 1.Mendorong para
pegawai untuk mengembangkan diri dan kemampuannya; 2.
Menambah rasa kepedulian yang tinggi terhadap organisasi; 3.
Mencegah terjadinya keresahan di kalangan pegawai yang selama
ini kurang diperhatikan; 4. Mengurangi  pegawai yang organisasi;
5. Mengisi lowongan yang tersedia, akibat ada pegawai yang
mutasi atau promosi; 6. Mengoptimalkan penggunaan
pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan pegawai, sesuai
dengan potensi yang bersangkutan”.40
38Ibid., hal. 341
39Ambar Teguh Sulistiyani Rosidah, Op.Cit, Hal. 228
40Ibid., hal. 351
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Martoyo dalam Kadarisman mengemukakan sebagai
berikut.
“Manfaat pengembangan karir adalah sebagai berikut a.
meningkatkan kemampuan pegawai. Dengan pengembangan karir
melalui pendidikan dan pelatihan, akan lebih meningkatkan
kemampuan intelektual maupun keterampilan pegawai yang dapat
disumbangkan kepada organisasi; b. Meningkatkan suplai pegawai
yang berkemampuan. Jumlah pegawai yang lebih tinggi
kemampuannya dari sebelumnya akan menjadi bertambah,
sehingga memudahkan pihak  pimpinan (manajemen) untuk
menempatkan dalam job atau pekerjaan yang lebih tepat. Dengan
demikian, suplai pegawai yang berkemampuan bertambah dan jelas
akan dapat menguntungkan organisasi.”41
f. Model Pengembangan Karir
Pengembangan karir merupakan aktivitas formal dan
berkelanjutan yang merupakan suatu upaya organisasi untuk
mengembangkan dan memperkaya sumber daya manusianya dengan
menyelaraskan kebutuhan mereka dengan kebutuhan organisasi. Dari
perkembangan konsep ini, maka kita mengenal tiga model
pengembangan karir, yaitu:42
1) Model siklus hidup (life-cycle model), merupakan pengembangan
karir yang sifatnya pasti. Seseorang akan berpindah pekerjaannya
melalui perbedaan tahap karir. Dalam model ini peran organisasi
sangat besar dalam menentukan karir seseorang.
2) Model berbasis organisasi, yaitu model pengembangan yang
menjelaskan bahwa karir seseorang akan melalui tahap-tahap karir,
tetapi didalam model ini juga dijelaskan bahwa dalam proses
41Ibid., hal. 355
42https://heheoye.wordpress.com/2011/06/22/pengembangan-karir/ diakses 19 April 2017
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pengembangan karir ada proses pembelajaran bagi pegawai untuk
memiliki jalur karir yang pasti.
3) Model pola terarah, dalam model ini pegawai dibimbing atau
diarahkan untuk membuat keputusan sendiri mengenai seberapa
cepat mereka menginginkan kemajuan dalam karir mereka.
g. Peran Pengembangan Karir
Dalam proses pengembangan karir individu (pegawai) dalam
organisasi, ada 3 hubungan saling terkait antara individu, kepala
sekolah maupun organisasi (sekolah). Ketiga-tiganya memiliki peran
masing-masing. Gary Dessler menjelaskan ketiganya dalam
pengembangan karir sebagai berikut:43
1) Peran Individu
a) Terimalah tanggung jawab untuk karir anda sendiri
b) Taksirlah minat, keterampilan dan nilai anda
c) Carilah informasi dan rencana karir
d) Bangunlah tujuan dan rencana karir
e) Manfaatkanlah peluang pengembangan
f) Berbicaralah dengan kepala sekolah anda tentang karir anda
g) Ikutlah seluruh rencana karir yang realistik
2) Peran Manajer (Kepala Sekolah)
a) Berikanlah umpan balik kinerja yang tepat waktu
b) Berikan dukungan dan penilaian pengembangan
c) Berpartisipasilah dalam diskusi pengembangan karir
43Gary Desler, Manajemen  Sumber  Daya  Manusia, terjemahan oleh Benyamin Molan,
Jakarta: Premhallindo 1998,  hal. 46
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d) Dukunglah rencana pengembangan karir
3) Peran Organisasi (Sekolah)
a) Komunikasi misi, kebijakan dan prosedur
b) Berikan peluang pelatihan dan pengembangan
c) Berikan informasi karir dan program karir
d) Tawarkan satu  keanekaragaman pilihan karir.
h. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
Menurut Hostho Joko Nur Utomo dan Meilan Sugiarto
memberikan 9 faktor yang berpengaruh terhadap pengembangan karir
individu di suatu organisasi yaitu:44
1) Hubungan pegawai dengan organisasi
Secara ideal, hubungan pegawai dan organisasi berada
dalam hubungan yang saling menguntungkan, sehingga pada saat
yang demikian organisasi dapat mencapai produktivitas kerja yang
lebih tinggi. Namun kadang kala ada berbagai macam kendala
yang dihadapi dilapangan.
2) Personalia pegawai
Kadang kala dalam manajemen karir pegawai terganggu
dengan adanya pegawai yang mempunyai personalitas yang
menyimpang, seperti terlalu apatis, emosional, ambisius, curang
dan lain-lain. Seorang pegawai yang apatis sangat sulit untuk
44Hastho Joko Nur utomo dan Meilan Sugiarto, Manajemen Sumber Daya Manusia,
catakan pertama, Yogyakarta: Ardana,  2007, hal. 142-145
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dibina karirnya sebab dirinya sendiri tidak perduli dengan kairnya
sendiri.
3) Faktor Eksternal
Seringkali terjadi semua aturan dalam manajemen karir
sebuah organisasi menjadi kacau lantaran ada interpensi dari pihak
luar.
4) Politic king dalam organisasi
Perencanaan kair akan menjadi sekedar basa basi ketika ada
virus piliticking seperti hubungan antar teman, nepotisme,
feodalisme dan lain sebagainya.
5) Sistem Penghargaan
Organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang
jelas (selai gaji dan intensif) akan cenderung memperlakukan
pegawainya secara subjektif. Pegawai yang berprestasi baik
dianggap sama dengan pegawai yang malas.
6) Jumlah Pegawai
Semakin banyak jumlah pegawai maka semakin ketat
persaingan untuk menduduki jabatan, demikian pula sebaliknya.
Jumlah pegawai dimiliki sebuah organisasi sangat mempengaruhi
manajemen karir yang ada.
7) Ukuran organisasi
Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan
jumlah jabatan yang ada dalam organisasi tersebut, semakin besar
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organisasi semakin kompleks urusan manejemen kair pegawai.
Namun, kesempatan untuk promosi dan rotasi pegawai juga lebih
banyak.
8) Kultur Organisasi
Sebagaimana masyarakat umumnya, organisasi juga
mempunyai kultur. Ada organisasi berkultur profesional, obyektif,
rasional dan demokratik. Namun ada juga organisasi yang
cenderung feodalistik, rasional dan demokratis dan kultur ini
sedikit banyak akan mempengaruhi pengembangan karir yang ada
dalam organisasi tersebut.
9) Tipe Manajemen
Ada berbagai tipe manajemen disebuah organisasi. Ada
manajemen yang cenderung kaku, otoriter, tersentralisir, tertutup,
tidak demokratis. Ada juga manjemen yang cenderun fleksibel,
partisipatif, terbuka dan demokratis. Jika manjemen kaku dan
tertutup makan keterlibatan pegawai dalam pembinaan kairnya
sendiri cenderung minimal. Sebaiknya, jika manajemen cenderung
terbuka, partisipatif dan demokratis maka keterlibataan pegawai
dalam pembinaan karir mereka juga cenderung besar.
i. Jenis Pengembangan Karir
Hasibuan menyebutkan jenis-jenis/bentuk dari pengembangan
karir dikelompokkan menjadi dua yaitu sebagai berikut.
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1) Pengembangan secara informal yaitu pegawai atas keinginan dan
usaha sendiri melatih dan mengembangkan dirinya dengan
mempelajari buku-buku literatur yang ada hubungannya dengan
pekrjaan atau jabatannya.
2) Pengembangan secara formal yaitu pegawai ditugaskan instansi
untuk mengikuti pendidikan atau pelatihan baik yang dilakukan
instansi tersebut maupun lembaga-lembaga pendidikan atau
pelatihan.45
B. Penelitian Relevan
Penelitian relevan yang dipaparkan disini dengan maksud untuk
menghindar duplikasi pada desain dan temuan penelitian serta menunjukkan
keaslian peneliti bahwa topik yang diteliti belum pernah diteliti oleh peneliti
lain dalam konteks yang sama. Adapun penelitian yang relevan dengan
penelitian penulis adalah sebagai berikut:
1. Yusri Darna. Hubungan Pengembangan karir dan motivasi kerja dengan
loyalitas guru di madrasah tsanawiyah negeri se-kota pekanbaru. Metode
yang digunakan adalah metode kuantitaif. Terdapat hubungan yang
signifikan antara pengembangan karir (X1) dengan loyalitas (Y) dengan
persamaan regresi Y=34,476+0,771X1. Terdapat hubungan yang
signifikan antara motivasu kerja (X2) dengan loyalitas (Y) dengan
persamaan regresi Y=29,218+0,807X2. Yang membedakan penelitian ini
dengan penulis adalah penulis meneliti tentang Pengaruh Pengembangan
45Melayu SP Hasibuan, manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: Bumi Aksara, Hal.
72-73
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Karir Terhadap Loyalitas Guru Ekonomi Di Sekolah Menengah Atas
Negeri 1 pangkalan kuras. Sedangkan penelitian terdahulu meneliti tentang
Hubungan Pengembangan karir dan motivasi kerja dengan loyalitas guru
di madrasah tsanawiyah negeri se-kota pekanbaru.
2. Khairul Azan. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Guru di
SMPN 04 Kampar kec. Kampar. Metode yang digunakan dalam penelitian
ini adalah kuantitatif. Terdapat pengaruh yang signifikan antara
pengmabangan karir terhadap kinerja guru dengan nilai t hitung 4,429> t tabel
2,04. Yang membedakan penelitian ini dengan penulis adalah penulis
meneliti tentang Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas Guru
Ekonomi Di Sekolah Menengah Atas Negeri 1 pangkalan kuras.
Sedangkan penelitian terdahulu meneliti tentang Pengaruh Pengembangan
Karir Terhadap Kinerja Guru di SMPN 04 Kampar kec. Kampar.
3. Pernomo Wicaksono. Hubungan pengembangan karir dan pemberian
insentif terhadap loyalitas kinerja guru di SMP Tri Mulya Semarang.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Terdapat
hubungan yang kuat antara pengembangan terhadapt loyalitas kinerja guru
sebesar 0,799, terdapat hubungan yang kuat antara pemberian intensif
terhadap loyalitas kinerja guru dengan p hitung sebesar 0,900. Yang
membedakan penelitian ini dengan penulis adalah penulis meneliti tentang
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas Guru Ekonomi Di
Sekolah Menengah Atas Negeri 1 pangkalan kuras. Sedangkan penelitian
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terdahulu meneliti tentang Hubungan pengembangan karir dan pemberian
insentif terhadap loyalitas kinerja guru di SMP Tri Mulya Semarang.
C. Konsep Operasional
Konsep operasional dalam penelitian merupakan penjabaran dalam
bentuk konkret dari konsep teoretis, agar mudah dipahami dan dapat
diterapkan di lapangan sebagai acuan dalam penelitian. Perencanan penelitian
ini terdiri dari dua variabel, pertama adalah pengembangan karir yang dikenal
dengan variabel yang mempengaruhi yang dilambang dengan (X). Variabel
kedua adalah loyalitas guru ekonomi yang dikenal dengan variabel yang
dipengaruhi yang dilambangkan dengan simbol (Y).
Berdasarkan kajian di atas, maka dapat dirumuskan:
1. Konsep operasional dari pengembangan karir (X) dengan indikator sebagai
berikut :
a. Memiliki keterampilan mengajar yang baik.
b. Memiliki wawasan yang luas.
c. Menguasai kurikulum.
d. Menguasai media pembelajaran.
e. Penguasaan teknologi.
f. Menjadi teladan yang baik.
g. Memiliki kepribadian yang baik.
2. Konsep operasional dari loyalitas (y) dengan indikator sebagai berikut:
a. Kemampuan membuat perencanaan dan persiapan mengajar.
b. Penguasaan materi yang akan diajarkan kepada siswa.
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c. Penguasaan metode dan strategi mengajar.
d. Pemberian tugas-tugas kepada siswa.
e. Kemampuan mengelola kelas.
f. Kemampuan melakukan penilaian dan evaluasi.
